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تحظى عمليات تدريب الموارد البشرية حديثاً على اهتمام عالمي واسع الانتشار» اذ يعد التدريب أحد اهم 
الوسائل الرئيسية المتبعة في تنمية الموارد البشرية» ويجمع معظم الباحثون والدارسون حديثاً على أن تحقيق أي منظمة 
لأهدافها وتطلعاتما المستقبلية المرحوة مرتبط بدرجة كبيرة بمدى إمكانية وقدرات مواردها البشرية المتاحة. وتكون عمليات 
تدريب الموارد البشرية بشكل مخطط لا بعناية ودقة وليست عشوائية كما يتصور البعض» كما وتحدف إلى تحقيق العديد 


من الأهداف والتي تقود في النهاية إلى رفع المستوى العام للأفراد والجماعات. 


حديثاً ومع التقدم الحاصل في التكنولوجيا ونظم المعلومات» ظهر نوع جديد من التدريب وهو ما يطلق عليه بالتدريب 
الإلكترون والذي بمتاز بالتقليل من الوقت والجهد والتوفير من قيمة المصروفات والنفقات. 
حديثاً اكتسبت عمليات التدريب عناية واهتماما واسعاً لأهميتها في بناء الموارد البشرية وتطويرهاء ولذا نحد الكثير من 


الانتهاء من فترة التدريب وتسهم بشكل كبير في عملية التطوير والبناء. 


الكلمات المفتاحية: التدريب » التدريب الإلكتروني الحديث 
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المقدمة: 


يعد التدريب من أبرز الوسائل الرئيسية المتبعة لتنمية الموارد البشرية في المجتمعات» ويتفق اليوم معظم الباحثون 
والدارسون على أن تحقيق أي منظمة لأهدافها وتطلعاتما المستقبلية المرحوة» إِنما هو مرتبط بدرجة كبيرة بمدى 
امكانات وقدرات مواردها البشرية المتاحة(أ). في الدين الاسلامي يلاحظ أن الإسلام أولى عمليات التدريب اهتماما 
كبيراً منذ البداية وذلك لدور التدريب البارز في تنمية قدرات وامكانات الأفراد وفي تنمية المحتمعات» حيث كان 
الرسول (صلى) يحرص على تدريب وتعليم من يستعملهم على مصالح المسلمين» كما كان الخلفاء الراشدون كذلك 
يصنعون» حيث ورد أن الخليفة عمر بن الخطاب رضي الله عنه» كان يحرص على أن يجتمع بأصحابه وبعملائه على 
بلاد المسلمين في مواسم الحج» حيث كانت تلك الاحتماعات واللقاءات بمثابة تدريب وتعليم لهمء يتم فيها مناقشة 


وتباحث كل ما يخص امور المسلمين والبلاد الاسلامية في تلك الفترة©. 


حديئاً اكتسبت عمليات التدريب عناية واهتماما عالمياً واسعا وذلك نظراً لأهميته ودورة في المستمر في تطوير وتحسين 
مستوى الأداء للمنظمات وتطوير مواردها البشرية. في العصر الحديث يلاحظ أن الكثير من المنظمات والمؤسسات 
اليوم تسعى للتغيير والتحسين من سلوكيات أفرادها عن طريق التدريب بحيث تصبح أفضل بعد الانتهاء من فترة 
التدريب» وتسهم بشكل أكبر في عملية التطوير والبناء. حديثاً كشفت العديد من الدراسات والبحوث عن الدور 
الكبير الذي يساهم به التدريب في الرفع من كفاءة الموارد البشرية وتحسين أداء المنظمة» حيث أوضحت دراسة 


الباحف )غلك الدين يبكسنات يعنواة "دون التذريب فى سيق أذاء المزارف البقيرية"80 خن الأثن الكبير للقدريب :اق 


0 ينظر: لطفيء علي لطفي محمود. (2008). التدريب من أحل تنمية الموارد البشرية. أعمال ملتقيات وندوات ( ا مرجع في التدريب وإدارة ا موارد البشرية ) - ا منظمة العربية للتدمية 
الإدارية - مصرء القاهرة: المنظمة العربية للتنمية الإدارية» 447 - 484. مسترجع من:010/122860عع.1/18دهء . طهحطتتل متهحط. حاعنتوع5// : ماغط 
2 ينظر: رضاء هاشم حمدي (2013): التدريب الإداري المفاهيم والاساليبء (الطبعة الأولى) عمان- الاردن: دار الراية للنشر والتوزيع. ص ص 15-14. 


3. ينظر: سكساف. علاء الدين (2017): "دور التدريب في تحسين أداء الموارد البشرية". رسالة ماحستير غير منشورة. جامعة محمد خحضير- بسكرة, الجزائر. ص 3. 
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تحسين أداء الموارد البشرية في مجمع سونلغاز (المؤسسة الوطنية للكهرباء والغاز) وهي مؤسسة عمومية مكلفة بإنتاج 
ونقل وتوزيع الكهرباء والغاز الطبيعي عبر قنوات بالحزائر. حيث توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج منها وجود 
علاقة قوية موجبة بين التدريب وتحسين أداء الموارد البشرية بالمؤوسسة:؛ كما توصلت الدراسة إلى وحود علاقة بين 
التدريب بأبعاده المتمثلة في: التعيين» تحديد الاحتياجات التدريبية» البرامج التدريبية وبين أداء الموارد البشرية 


بالود 


حديثاً وعلى الرغم من تزايد الحرص العالمي نحو عمليات التدريب إلا أن مازالت هنالك العديد من المنظمات تشكو 
من عدم تحقيق اهدافها المرحوة من التدريب» كما مازال هنالك معتقد موحجود لدى بعض القيادات في المنظمات 
وخاصة المنظمات الحكومية» بأن التدريب هو عبارة عن عملية أولية بمعنى انه يكون لفترة وحيزة فقط (مؤقت) وتقل 


أهميته والحاحة الية بتزايد عدد سنوات الخبرة لدى الافراد. 


من هنا يسعى الباحث إلى تسليط الضوء على موضوع التدريب وأهميته ودورة في تنمية الموارد البشرية في اجتمعات» 
كما يسعى إلى التركيز على المراحل الاساسية التى ينبغى على القائمين على عمليات التدريب في المجتمعات مراعاتما 
لضمان بحاح عمليات التدريبء وبتالي تحقيق الاهداف المرحوة للأفراد والمنظمة معاًء كما وتوضح الدراسة الفارق بين 


جنات اريت والقية لسرا شر 
التدريب: مفهومه وأهميته وأهدافه وأساليبه 


1-1حمفهوم التدريب: خلال السنوات الماضية تم تعريف التدريب بعدة تعريفات مختلفة حيث عرفه البعض 


على انه نشاط مخطط له بعناية ودقة» يهدف إلى تزويد الأفراد العاملين في المنظمة بمجموعة جيدة من المعارف 
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والمهارات التي تؤدي في النهاية إلى رفع وتحسين مستوى أداء الموظفين العاملين والعمل0©. ويعرف التدريب كذلك 
على أنه محاولة تسعى المنظمة من خلاله إلى عمل تغيير في سلوك الأفراد العاملين لديها وفي طبيعتهم الحالية» ويتم 
ذلك عبر تمكينهم من استخدام أساليب وطرق جديدة للإنحاز أعمالهم» بحيث يصبح أبحازها اكثر سهوله وافضل 
جودة بعد الانتهاء من فترة التدريب©. هذا ويعرف البعض الأخر التدريب على انه عملية مستمرة في المنظمة 
تسعى من خلاله المنظمة؛ إلى تحسين أداء العاملين بواسطة إحداث تغيرات إيجابية والسعي نحو إكسابهم مهارات 
ومعارف جديدة©. وبشكل مبسط يمكن تعريف التدريب على انه "عملية مستمرة ومنظمة ومخطط لها تتعامل 
مع الحاضر والمستقبل» وتشمل كافة محالات العمل بمدف تحقيق اهداف المنظمة وتطوير الأداء والمهارات 
للعاملين"7. ويعتاز التدريب بمجموعة من الخصائص والمميزات منها(: 


ع 


أ- التدريب عبارة عن نشاط إنساني يرمي إلى إحداث تغيير في سلوك الأفراد والجماعات. 
ب- عمليات التدريب الناححة لا تكون عشوائية» بل يكون مخطط لها بعناية ودقة. 

ت- التدريب عملية مستمرة ولا يتوقف عند مرحلة معينة. 

ث- التدريب هو استثمار مستقبلي ناحح على المدى البعيد. 


ج- التدريب لتحسين كفاءة الموارد البشرية وزيادة إنتاجية المنظمة. 


“. ينظر: أبو طاحون, عدلي علي (22000). إدارة الموارد البشرية والطبيعية» القاهرة- جمهورية مصر العربية :الملكتب الجامعي الحديث» ص 51. 

7. ينظر: البدوي, محمد السيد (2013): الدليل الشامل للتدريب الفعال» القاهرة- جمهورية مصر العربية: دار العلوم للنشر والتوزيع. ص 9. 

“. ينظر المرجع السابق. ص 9. 

”. ينظر: المرحع السابق. ص 9. 

*. ينظر: هداش» سامر عبدالله (2014): موضوعات معاصره في إدارة الموارد البشرية؛ (الطبعة الأولى) القاهرة: الدار العالمية للنشر والتوزيع. ص 150. 
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1- أهمية التدريب: 


تكمن الاهمية وراء عمليات التدريب في محورين رئيسين هما: أهمية التدريب للفرد وأهميته للمنظمة» علماً بأن النتيجة 
النهاية لعمليات التدريب بشكل عام تؤثر مباشرة على المجتمع وتقود إلى رفاهية وتقدمه وتؤدي في النهاية إلى تحقيق 
المصالح المشتركة للفرد والمنظمة معاً©. 
أ- أهمية التدريب للفرد: 
- يعمل على التطوير الذاقٍ للعاملين في المنظمة والعمل على تحفيزهم لبذل المزيد من الجهد والعطاء. 
- يزيد ثقة العاملين بأنفسهم؛ كما ويعمل على رفع مستوى الإبحاز العام للأفراد ومهامهم الفردية في العمل. 
- يعمل على تحفيز العاملين ودفعهم على التفكير والتطوير والابتكار في العمل. 
- يحقق الاستفادة من التجارب والخبرات السابقة للعاملين. 
- يحسن من قرارات الافراد الفردية ويساعدهم على حل مشاكلهم في العمل. 
ب- أهمية التدربب للمنظمة: 
- يعمل على التعديل من سلوكيات العاملين في المنظمة بشكل إيجابي. 
- يزيد من معدلات الإنتاج الإجمالية في المنظمة ويحسن من وضع المنظمة التنافسي في الأسواق. 
- يعمل على خلق نوع من الولاء والانتماء لدى العاملين في المنظمة. 


- يساهم في الحد من الاعتماد على الخبرات الأجنبية المستوردة. 


”. ينظر: البدوي؛ محمد السيد (2013): الدليل الشامل للتدريب الفعال. مرجع سابق. ص ص 12-11. 
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- يساعد على توضيح السياسات العامة المتصلة بالمنظمة. 
علاوة على ما سبق فأن التدريب يعمل على المساهمة على تطوير العلاقات الانسانية في المنظمة» بحيث يعمل على 
تقوية العلاقة بين الإدارة والعاملين معاً في المنظمة ويطور من إمكانياتهم نحو قبول عمليات التغيير المختلفة» كما 
يساعد التدريب العاملين على التكيف مع مختلف التغيرات الحاصلة في المنظمة12). 
2- أهداف التدريب: 
تسعى عمليات التدريب عامة إلى تحقيق العديد من الاهداف» ويرى البعض إمكانية تقسيم اهداف التدريب الى 


ثلاثة أهداف رئيسية وهي: أهداف مرتبطة بالفرد» وأهداف مرتبطة بالمنظمة وأهداف مرتبطة بالمجتمع (11). 


أ- أهداف مرتبطة بالفرد: يهدف إلى رفع مستوى المهارة الفردية لدى الأفراد العاملين والسعي نحو إكسابهم 
مهارات جديدة جيدة. 

ب - أهداف مرتبطة بالمنظمة: يهدف إلى تحسين المستوى العام لأداء عمل المنظمة. هذا ويمكن توضيح الأهداف 
والنتائج المرحوة من وراء عمليات التدريب وأثر التدريب على أداء المنظمة من خلال الشكل التالي رقم 
)02 


ت- أهداف مرتبطة بامجتمع: تحقيق الرفاهية والملصلحة العامة للمجتمع. ويمكن بيان مساهمة التدريب في تحقيق 
أهداف امجتمع من خلال الشكل رقم(13«)2). 


. ينظر: عباس» سهيلة محمد علي» علي حسن (1999): إدارة الموارد البشرية» (الطبعة الاولى) عمان- الاردن: دار وائل للنشر والتوزيع. ص 110. 
1!. ينظر: هداش» سامر عبدالله (2014): موضوعات معاصره في إدارة الموارد البشرية. مرجع سابق. ص 147. 
2'. ينظر: المرجع السابق. ص 148. 
3 ينظر: العزاوي» بحم (20029): جودة التدريب الإداري ومتطلبات المواصفات الدولية الإيزو 10015» (الطبعة الأولى) عمان- الاردث: دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع. ص 24. 
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شكل (1) التدريب نتائجه وأثارة على أداء المنظمة 


تهيئة المناخ الملائم للعمل 


تقليل الوقت المبذول في 
العمل 


رفع معدل الإنتاجية 


شكل (2) مساهمة التدريب في تحقيق أهداف المجتمع 


الأفراد 


متنافسون» قادرون 


طموحون 


الهدف الشامل المجتمع 


الرفاهية أهداف اقتصادية 
الإنسانية واجتماعية 
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3- أنواع وأساليب التدريب: 
تختلف وتتعدد انواع واساليب التدريب المتبعة ويرجع السبب في ذلك لعدة أسباب منها: تنوع موضوعات واهداف 
التدريب» اختلاف المستويات الوظيفية للمتدربين» اختلاف مهاراتحم وثقافاتحم ودرجاتحم العلمية» واخيراً اختللاف 
الظروف المتعلقة بالعملية التدريبية (المكان والزمان والأدوات)17). ويمكن تقسيم أنواع التدريب على ضوءٍ الاحتياجحات 


الللرونية إل أزيعة قساف سي و 107 


أ- احتياحات المنظمة: وتنقسم إلى قسمين هما: تخصصي وقيادي. 

ب- احتياجات الدولة: كذلك تنقسم إلى نوعين هما: تدريب داخلي وتدريب خارجي. 

ت- احتياحات الأفراد/العاملين: تقسم إلى ثلاثة أقسام: ذاتي» وفردي» جماعي. 

ث- احتياحات العمل: ويقسم هذا النوع إلى: تدريب سابق» وتدريب توجيهي» وأخير تدريب أثناء العمل. وتحدر 
الإشارة إلى أن العملية التدريبية في الآونة الاخيرة شهدت تطوراً وتقدمأ ملحوظاء كما وظهرت هنالك عدة أنواع 
من التدريب مثل: التدريب المفتوح والتدريب عن بعد وامحاكاة وغيرها من الأساليب التي تقوم على الاستفادة 


من التقنية المتطورة والتكنولوحيا الحديثة. 


.0 ينظر: عسافء عبد المعطي محمد و حمدان يعقوب (2000): التدريب وتنمية الموارد البشرية الأسس والعمليات» الأردن: دار زهران للنشر والتوزيع. ص ص 125-124. 
5'. ينظر: العزاوي» بحم عبدالله و جواد» عباس حسين (2010): الوظائف الاستراتيجية في إدارة الموارد البشرية» عمان- الاردن: دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع. ص ص 230- 
3. 
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4- المراحل الأساسية في عملية التدريب: 
حى تنجح عمليات التدريب وتحقق الاعهداف ا مرحوة» فأن لابد لما من أن 0 بعدة مراحل رئيسية وتلك 


برالدرس عارو سخ بتاكل زيبية كوا عو شوبع بالكل لاورس رق19اوجمر يلي تو امصيلي 


17١ 
لكل ار‎ 
5 1 03 "9 
أولةً: مرحلة جمع وتحليل المعلومات: يتم خلال هذه المرحلة عملية الجمع للبيانات والمعلومات المتعلقة بنظام‎ 


المصدر: الشكل من تصميم الباحث 


التدريب والمتغيرات المتصلة كما. 


ثانيا: مرحلة تحديد الاحتياجات التدريبية: ويقصد بالاحتياحات التدريبية هنا هى الفجوة الحاصلة في مستوى 
الأداء الحالي للأفراد العاملين في المنظمة والمقارنة بما هو متوقع منهم» وتعكس هذه المرحلة مدى وحود مش كله معينة 
أو حاحة ملحة لدى الافراد تتعلق بمستوى معرفتهم ومهارتهم بأعمالهم الحالية(18). وتكمن الفائدة في تحديد 


الاحتياجات التدريبية في أنما تحقق أهداف المنظمة» كما وتساعد على التقليل من النفقات العامة المترتبة على عملية 


. ينظر: القحطاني, محمد بن دليم (2008): إدارة الموارد البشرية نحو منهج استراتيجي متكامل» (الطبعة الثانية) الرياض- المملكة العربية السعودية: العبيكان للنشر. ص ص 140- 
16 
7!. ينظر: المرجع السابق: ص ص 146-140. 
5!. ينظر: الخليفات» عصام عطا الله (2010): تحديد الاحتياجات التدريبية لضمان فاعلية البرامج التدريبية» عمان - الاردن: دار صفاء للنشر 
والتوزيع. ص 58. 
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التدريب» وذلك من خلال تحديد الاحتياحات بدقة كما إن هذه العملية تساعد على وصف الفجوة الخحاصلة في 
المنظمة بين المهارات المطلوب تحسينها حاليا لدى العاملين» وما هو مطلوب منهم تعلمه واكتسابه في المستقبل9). 


وتعرف الاحتياحات التدريبية من خلال تحديد مكوناتما الرئيسية الثلاثة: المعارف والمهارات والاتجحاهات. أنظر 
5 و 20 
الشكل التالي رقم (7)4. 
شكل (4) مكونات الاحتياجات التدريبية 


الاحتياجات التدريبية (للمعارف): وتثثمل هذه 
الاحتياجات المعلومات والبيانات والاجراءات. كما 


تشمل أيضا الانظمة والقوانين المطبقة والمعمول بها. 


التدريب على (المهرات): تركز على تطوير وتحسين 
المهارات الفردية لدى العاملين في المنظمة؛ وتسعى 
لمحاولة إكسابهم ثقافة جديدة جيدة تساعدهم على انجاز 
مهامهم الوظيفية بطريقة افضل. 


الاحتياجات التدريبية 


0ععط أمع ماووء 55م 
8لأطأة | 1ه 


(الاتجاهات) المتعددة: تشمل تحسين سلوك الافراد 
العاملين نحو المنظامة وزيادة حجم التدعاون بين الافراد 
العاملين» كما تعمل على زيادة حس الانتماء والمسؤولية 
تجاه المنظمة والحرص على العمل واحترام الانظمة 
والقوانين المطبقة. 


اكاك 


.8 ط.خن.م0. لع لل4ك) 1ارعتررجره[ءنك12 عنام ع1 11711071 :(16.)2006 رعممسطنوع7آ ع .ل ,م177 19 
. ينظر: المرجع السابق. ص 59. 
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ومع التقدم والتطور في العصر الحديثء؛ بحد العديد من المنظمات حالياً تقوم باستخدام العديد من النماذج الحديثة 


التى تساعدها على تحديد الاحتيااجات التدريبية لها بدقة مثل موذج: روبرت ميجر وبيتر بايت وغوذج دوجان ليرد 


ونموذج ميلان كوبر(!©. 


ثالغا: مرحلة تصميم البرامج التدريبية: بعد الانتهاء من مرحلة تحديد الاحتياحات التدريبية» يتم الانتتقال إلى مرحلة 
تصميم البرامج التدريبية والتي لابد خلانها من مراعاة عدة أمور أساسية مثل22: وضع الأهداف على ضِوءِ 
الاحتياجات التدريبية» تحديد مستوى البرنامج التدريي والمادة التدريبية» مراعاة اختيار أساليب التدريب الفاعلة» تحديد 
الزمان والمكان المناسب للبرامج التدريبية» اختيار المدربين ذو الكفاءة والخبرة » واخيراً مراعاة الميزانية المرصودة لعملية 


الغلرييت: 


رابعا: مرحلة تنفيذ البرامج التدريبية: يتم خلال هذه المرحلة إعداد الجداول الزمنية للبرنامج التدريبية وتجهيز المادة 


العلمية» وتحديد متى يتم استعمال مختلف الوسائل؛ كما ويتم فيها المتابعة المستمرة للمدربين والمتدربين(03, 


خامسا: مرحلة متابعة وتقييم البرامج التدريبية: تعتبر هذه المرحلة بالغة في الاهمية للتأكد من بحاح الخطط والبرامج 
التدريبية المنفذة. والتأكد من تحقيق الاهداف المرحوة من البرنامج» هذا وتقسم عملية متابعة وتقييم البرامج التدريبة 


الى أربعة مراحل رئيسية هي : متابعة وتقييم أثناء التخطيط والتصميم.» متابعة وتقييم أثناء مرحلة التنفيذ» متابعة وتقييم 


أ2. ينظر: العزاوي» نحم (2009): جودة التدريب الإداري ومتطلبات المواصفات الدولية الإيزو 10015. مرجع سابق. ص 118. 
. المرجع السابق. ص 192. 
5. ينظر: المرجع السابق. ص 194. 
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بعد الانتهاء من البرامج» متابعة وتقييم بعد الالتحاق بالعمل2©. وبشكل عام فأن تقييم البرامج التدريبية يسعى إلى 


تحقيق العديد من الأهداف منها التالي(5): 


5- التأكد من تحقيق البرامج التدريبية للأهداف المرحوة. 

2-6 التعرف على نقاط القوة والضعف الموحودة في عمل البرامج التدريبية. 

27-7 تحديد قيمة نفقات عملية التدريب ومقارنتها بالفائدة المرحوة من التدريب. 

8- التطوير والتحسين من مستوى البرامج التدريبية في المستقبل. 

2-9 التأكد من مدى وضوح وفاعلية محتوى البرامج التدريبية. 

0- تحديد ومعرفة هوية الفئة المشاركة في البرامج التدريبية المستقبلية. 
حديثاً توحد هنالك عدة نماذج تعمل على تقييم عمليات التدريب مثل: نموذج كيرك باتريك والذي يعد من أكثر 
النماذج استعمالاً من القائمين على عمليات التدريب في المنظمات» حيث يفترض هذا النموذج أربعة مستويات 


لتقييم عمليات التدريب وهي (20): 


1- المستوى الأول: ردود أفعال وانطباعات المشاركين. 
02 المستوى الثاني: قياس مستوى التغيرات والتعلم لدى الأفراد المشاركين. 
3- المستوى الثالث: قياس مستوى التغيرات في سلوك الأفراد المشاركين. 


4- المستوى الرابع: قياس أثار ونتائج التدريب في تحقيق أهداف المنظمة. 


“. ينظر: المرجع السابق. ص 194. 
.274-275 25 .عم1] ,النكآ- هدوع ال/ط: هكتا .جل 018 بروع همك عععنمي 11 ممست (1992) .[ ,تععطله17 . 25 
35 ينظر: عبوري» زيد منير (2015): الاتحاهات الحديثة في ادارة التدريب والتطوير والتعلم؛ (الطبعة الأولى) عمان- الاردن: دار المعتز للنشر والتوزيع .ص 93. 
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6- المبادئ والشروط الأساسية للتدريب الفعال: 


تخضع العملية التدريبية إلى مجموعة من المبادئ الأساسية في جميع مراحلهاء كما إن فاعلية التدريب ترتبط بشكل 


مباشر بمدى توافر مجموعة من الشروط. وفيما يلي شرح مفصل لتلك المبادئ الاساسية للعملية التدريبية77©: 


- الشرعية: لابد للعملية التدريبية أن تأحذ صبغة الشرعية وتكون متوافقة وغير متعارضة مع القوانين والنظم 
المعمول بها في البلد والمنظمة. 

- المنطق: لابد للتدريب أن يكون مبى على فهم واضح ودقيق ومنسجم مع احتياحات المنظمة من برامج 
الكدرفت: 

- الشمول: يحب أن تشمل العملية التدريبية جميع المستويات الوظيفية» ولا تقتصر على فئة معينة واحدة فقط. 

- الاستمرارية: لا تنوقف العملية التدريبية عند حد معين بل تكون مستمرة» وترافق الموظف منذ اللحظات الأولى 
وتستمر.فعة. 

- التدرج والواقعية: لا بد من التدرج في العملية التدريبية بحيث تعالج بداية المشاكل والقضايا البسيطة ومن ثم 
تتدرج بعدها لمعالجة المشاكل الأكثر تعقيداً كما ولابد أن تكون العملية التدريبية ملامسة للواقع. 

- المرونة: يحب أن تتمتع العملية التدريبية بممستوى عالٍ من المرونة بحيث تتمكن من توظيف الوسائل والأدوات 


الحديثة في العملية التدريبية» كما ولابد أن تتكيف مع المستجدات الحاصلة في هذا المجحال. 


”. ينظر: عسافء عبد المعطي محمد و حمدان يعقوب (2000): التدريب وتنمية الموارد البشرية الأسس والعمليات. مرجع سابق. ص ص 54-53. 
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7 المدرب المتميز: خصائصه ومهاراته الاساسية: 
تبدا عملية التدريب الفعلية بالمدرب قب ل كل شيء» إذ لابد للمؤسسة قب لكل شيء من القيام بإعداد المدرب 
الاعداد اليد الناحح, لكى يتمكن من أداء عمله بكفاءة عالية. والمدرب الناحح يجب ان يمتلك مجموعة من 


المهارات والمخصائص المعينة والتي منها(#©): 


أ- حمسن المظهر والثقة بالنفس 

ب- الموضوعية في الطرح وهدوء الاعصاب. 

ت- كثرة الاطلاع والثقافة 

ث- الابداع والقدرة على استخدام الاساليب المتنوعة 

ج- حسن الاستماع والسعي للتطوير 

ح- إتقان لغة الحوار والاستخدام الحيد للغة الجسم. 

وبشكل عام فقد أصبح ينظر الى التدريب اليوم كمهنة من المهن» ولذا كان لابد للمدرب الناحح من إتقان مجموعة 
من المهارات الاساسية التي تمكنه من اداء مهمته بنجاح ويسر ومنها”2: 

أ- مهارة طرح الأسالة في الوقت المناسب 

ب- مهارة الشرح وتفسير الغامض 


ت- مهارة استخدام المادة والوسائل التعليمية المتاحة 


. البدوي, محمد السيد (2013): الدليل الشامل للتدريب الفعال» القاهرة- جمهورية مصر العربية: دار العلوم للنشر والتوزيع. ص 26 


””. ينظر: المرجع السابق. ص ص 28-27 
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ث- الحيوية والتفاعل مع المتدربين داخل قاعة التدريب 
2-8 الشروط الاساسية في التدريب الفعال: 
لأبد من توافر مجموعة من الشروط الاساسية في عمليات التدريب حتى تكون فعاله» وتحقق الأهداف المرحوة منها 


بنجاح وفاعلية. وتلك الشروط هي كتالي © : 


1. المتابعة المستمرة للمتدربين بعد حضوعهم للبرامج التدريبية لضمان إمكانية تطبيق ما تم التدرب عليه والمساعدة 
في حل أية مشاكل قد تقف في سبيل تحقيق ذلك. 

2. أهمية وحود قناعة لدى الأفراد العاملين بأهمية التدريب وفوائده. 

3. ضروورة ملائمة وانسجام البرامج التدريبية مع الحاجة الفعلية للعاملين» والحرص على اختيار اساليب وطرق 
التدريب المناسبة والملائمة. 

4. توفير البيئة الإدارية المناسبة» ووجود مرونة تساعد العاملين على تعظيم الاستفادة ما تم اكتسابه من معارف 
ومهارات خلال فترة التدريب السابقة. 

5. ضرورة النظر إلى العملية التدريبية على أنما نشاط مستمر وحاجة مستمرة. 

6. مراعاة التطوير والتحديث في عمليات التدريب. 


7. الحرص على تقدتم الدعم المستمر لعمليات التدريب وتوفير الموازنات المطلوية. 


'3. ينظر: عبوري» زيد منير (2015): الاتجاهات الحديثة في ادارة التدريب والتطوير والتعلم. مرحع سابق. ص ص 90-98. 
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9- التدريب الاداري بين المركزية واللامركزية: 

أ-2 التدريب الإداري المركزي: يقصد بالتدريب المركزي هو وجود جهة أو جهاز معين يعنى بكافة عمليات 
التدريب من بداية التحطيط وصولاً إلى عملية التقوم. ويعد هذا اسلوب من الاساليب المنتشرة بكثرة» 
والمعمول بما في العديد من الدول حول العالم» حيث يوجد مثلا في الولايات المتحدة الامريكية إدارة مركزية 
للتدريب تتبع مجلس الخدمة العامة» وق بريطانيا كذلك توجد إدارة مركزية تتبع وزارة المالية» وكذلك في بعض 
دول شرق أسيا مثل ماليزيا يوحد هنالك المعهد الوطني الماليزي للعلوم الإدارية» واما في الدول العربية فيوحد 
هنالك ما يقارب من (19) تسعة عشر مركزاً موزعاً في بعض الاقطار العربية» كما هو موضح بالددول 


التالي رقم 19ة, 


جدول (1) المراكز والمعاهد المتخصصة بالتدريب المركزي في بعض الدول والاقطار العربية 


ت أسم المركز اسم القطر (البلد) 

1 المركز القومي للتخطيط والتطوير الإداري جمهورية العرق 

2 المعهد القومي للتنمية الإدارية جمهورية مصر العربية 

3 معهد الادارة العامة المملكة الاردنية الهاشمية 

4 المدرسة الوطنية للإدارة جمهورية الجزائر الديموقراطية 
5 مركز تطوير الادارة والانتاجية الجمهورية العربية السورية 

6 معهد الادارة العامة المملكة العربية السعودية 

7 اكاديمية للعلوم الادارية جمهورية السودان 

8 ادارة التدريب والتطوير الاداري مملكة البحرين 


أ3. العزاوي» بحم (2009): جودة التدريب الاداري ومتطلبات المواصفة الدولية الايزو 10015 (الطبعة الاولى) عمان - الاردن: دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع. ص 79. 
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9 المعهد القومي للإدارة العامة 
00 المعهد القومي للإدارة 

1 المدرسة القومية للإدارة 

2 المدرسة الوطنية للإدارة العمومية 
3 ادارة التدريب 

4 المعهد الوطني للإدارة والانماء 
15 معهد الادارة العامة 

6 معهد الادارة العامة 

17 معهد التنمية الادارية 

5 المدرسة الوطنية للإدارة 

9 معهد الصومال للتنمية الادارية 


الجمهورية العربية اليمنية 
الجمهورية العربية الليبية 
الجمهورية التونسية 

المملكة المغربية 

دولة الكويت 

الجمهورية اللبنانية 

سلطنة عمان 

دولة قطر 

دولة الامارات العربية المتحدة 
جمهورية موريتانيا الاسلامية 


جمهورية الصومال 


ب- التدريب الاداري اللامركري: يقصطد بالتدريب اللامركزي هنا هو وجود عدة جهات أو أجهزة تقوم 
بمختلف عمليات وإجراءات التدريب من تخطيط وتنفيذ وتقويم. وقد يأخذ التدريب اللامركزي عدة أشكال 


منها على سبيل المثال: بيوت الخبرة والمراكز المتخصصة62. 


ويعكن القول بأن اعتماد المنظمة في استخدام اي الاسلوبين في عمليات التدريب» يعتمد على عدة عوامل ومؤشرات 


7.ينظر: المرحع السابق. ص 84. 
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0- التشابه ولاختلاف بين التدريب وتنمية الموارد البشرية: 


يجتمع كلاً من التدريب وتنمية الموارد البشرية في أن محورهم الرئيسي هو الإنسان. وقد يخلط البعض بين مفهوم 


تنمية الموارد البشرية في المنظمة بالإعداد لما هو قائم حالياً فقط من احتياحات؛ بل أتما تتسع وتشمل كل ما هو قادم 


ومتوقع في المستقبل. وعلى الرغم من التشابه بين التدريب وتنمية الموارد البشرية» إلا أنه يمكن التمييز بين التدريب 


وتنمية الموارد البشرية من خلال الجدول التالي رقم (2) (33) 


353 


م الاختلاف 


الهدف 


جدول (2) التمييز بين التدريب وتنمية الموارد البشرية 


تدريب الموارد البشرية 
إكساب العاملين عدد من 


المهارات اللازمة لمواجهة 
التحديات والصعوبات الحالية 
محدود المدى 


غالبا العمالة الغير إدارية 
بعد حضور البرنامج التدريبي 


تحدد على أساس مستوى 
الأداء الحالي للأفراد العاملين. 
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تنمية الموارد البشرية 
إعداد وتجهيز العاملين 
لمجموعة من الوظائف 
والمراكز المستقبلية. 


العمالة الإشرافية والإدارية 
معاً 


الأهداف التنظيمية. 
والاحتياجات المستقبلية. 


ينظر: الصيرف» محمد عبد الفتاح (2009): التدريب الإداري المدربون والمتدربون وأساليب التدريب» عمان- الاردن: دار المناهج للنشر والتوزيع. ص 24. 


9 ,1 :ه80 رك :0/ا (0858لل) طععدعودع5 ل0مع3112أععم5 ,10 ممأأوء نالع 300 غأمعصمماعناء0 محصبط أه أجصيامل 


العائد قريب المدى بعيد المدى 
6 المتوقع 


هذا ويرى الباحث هنا: أن الموازنات المالية النعحصصة توثر بشكل مباشر في تحديد التوجه اما لعمليات التدريب أو 
التنمية» ويمكن القول أن التدريب يركز بشدة على مبدأ التخصص بعكس التنمية التي تكون واسعة في المدلول حتى في 
عملية التطبيق34. 

وكخلاصة لما سبق » يمكن القول أن كلا من التدريب و التنمية يهدفان إلى تحقيق هدف واحد مشترك وهو محاولة 
إكساب لموارد البشرية المهارات الجيدة والجديدة والتي قد تحتاجها المنظمة في الوقت الحاللي او في المستقبل» كما 
ويعمل كلا من التدريب والتنمية على محاولة إكساب الأفراد العاملين في المنظمة جوانب قوة في أدائهم وتحفيزهم ورفع 
الروح المعنوية لديه.(03). 


ويتفق الباحثون حول ضرورة وحود عناصر اساسية لابد أن تتحقق في البرامج التدريبة» والتي من -خحلالها تتم عملية 


1. الاهداف المطلوبة: ها تم صياغة الأهداف بصورة واضحة وقابلة للتطبيق. 
2 بصوره وا و 


*. ينظر: عباس» أنس عبد الباسط (2011): تخطيط وتنمية القوى العاملة» (الطبعة الأولى) عمان - الأردن: دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة. ص 151. 
0 ينظر: عقيلي» عمر وصفي (2005): إدارة الموارد البشرية المعاصرة بعد استراتيجحي . مرجع سابق. ص 1137 
7 ينظر: ينظر: عسافء عبد المعطي محمد و حمدان يعقوب (2000): التدريب وتنمية الموارد البشرية الأسس والعمليات. مرجع سابق. ص ص 254-250. 
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.3 


.4 


.5 


6 


. المحتوى العلمي: ما مدى تناسب امحتوى العلمي مع الأهداف» وهل تم عرض المحتوى بشكل موضوعي 


وصورة منظمة. 

ملائمة تصميم البرنامج: مدى وضوح المفاهيم والتعابير المستخدمة» ومدى مناسبة الوقت مع البرنامج. 
الأنشطة التدريبية: مدى وحود أمثلة مناسبة في البرنامج والحصول على تغذية راجعة بعد كل نشاط. 
مرونة البرامج: مدى وجود مرونة في البرنامج» ومراعاة للفروقات الفردية بين الأفراد. 


المصداقية: ما مدى دقة وصحة البيانات والمادة العلمية المستخدمة . 


1- التدريب الإلكتروني الحديث: 


يعد التدريب الالكتروني من أحدث الوسائل المتبعة في عمليات تدريب الأفراد والجماعات»ء ويمتاز هذا النوع من 


التدريب بالعديد من المميزات والفوائد» ويعتمد بشكل رئيسي على استعمال أجهزة الحاسب الالي (0131)) 


والانترنت ووسائطه المتعددة» بحيث يسهل على كلاً من المنظمة والفرد عملية التدريب والتعلم» ويعمل على اختصار 


الكثير من الوقت المستهلك والحهد المبذول على هذه العملية 7©, 


يعرف التدريب الإلكتروني بعدة تعريفات منها: انه نشاط منظم يسعى إلى إحداث تغيير في الأنماط السلوكية لدى 


الأفراد العاملين والتحسين من مستوى المهارات والأداء والقدرة على التعامل مع المشكلات والتحديات ورفع الكفاءة 


والإنتاجية(©. كما وقد تم تعريفه على أنه "عملية تبادل المعلومات من خلال جهاز الحاسب بغرض التدريب وإدارة 


801 


عأنتتاه لا بجت 1 , جلع ‏ 71) كإقر70ط عاط 77/011 كز 011117 ,11 1اع1ال 70 5ع 0111كه !1 1111111011 7107101718 :(2006) .717 ,مأعقة0 ,2 
.285 ,2 .بقع 1مومحطهن 1لنلط- كوم ]1/1 : 

“. ينظر: الزنبقي» حنان سليمان (2011): التدريب الإلكتروني» (الطبعة الأولى) عمان- الأردن: دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة. ص 17. 

”. ينظر: المرحع السابق. ص 17. 
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الجدير بالذكر انه يحب على أي منظمة قبل أن تتخذ قرار تطبيق أسلوب التدريب الإلكتروي بداحلهاء من أن تقوم 
بتأكد من مدى مقدرة المتدربين ومعرفتهم ومهاراتحم على التدريب باستخدام هذا الاسلوب0. 

بشكل عام يوحد هنالك عدة أسباب اليوم دفعت بالمنظمات للقيام بالتحول من التدريب التقليدي إلى التدريب 
الإلكتروني الحديث ومنها على سبيل المثال617: 

1. مقابلة التغيير الحاصل ف البيئة الخارحية للمنظمة نظرأ لأهمية الموارد البشرية في تحقيق أهداف المنظمة. 

2 الروح التنافسية ورغبة المنظمات والمؤسسات في البقاء في عالم الأعمال في الصدارة. 

3. الحاحة لتقليل التكلفة والمدة الزمنية المترتبة على استخدام الطرق التقليدية في عمليات التدريب. 
وبالنسبة للمميزات والإيجابيات التي يبمتاز بما التدريب الإلكتروني عن غيره من وسائل التدريب للأفراد والجماعات» فأن 
التدريب الإلكترونى يحمل معه العديد من المزايا والإيجابيات سوء للفرد او المنظمة» حيث يعمل على التقليل من 
التكلفة الإجمالية المتعلقة بالعملية التدريبية من تكليف ومصاريف فضلا عن تميزه بسرعة تنفيذ البرنامج بما يضمن 
التقليل من المهد والوقت المبذول للعملية» ومن ناحية أخحرى فأنه يمكن المتدربين من إمكانية التدريب في اي وقت 
وزمان وبما يتناسب مع ظروفهم حيث يتاز بالمرونة ثما يساعد المتدربين من تطوير مهاراتحم الفنية في استعمال أجهزة 


لاقب الال بسكل يريف 


'*. ينظر: توفيق» عبد الرحمن (2003): التدريب عن بعد باستخدام الكمبيوتر والإنترنت» (الطبعة الثانية) القاهرة- جمهورية مصر العربية: مركز الخبرات المهنية للإدارة "بميك". ص ص 
43-2. 
أ*. ينظر: لطفي» علي لطفي محمود. (2008). التدريب من أجل تنمية ا موارد البشرية. أعمال ملتقيات وندوات ( ا مرجع في التدريب وإدارة ا موارد البشرية ) - ا منظمة العربية للتدمية 
الإدارية - مصرء القاهرة: المنظمة العربية للتنمية الإداريق» 4477 - 484.مسترجع من:010/122860ع6.خ22/1هء. طهحطندل صتقحط. لأعممع 5//: ماغط 
7. ينظر: الزنبقي» حنان سليمان (2011): التدريب الإلكتروي. مرحع سابق. ص ص 26-25. 
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هذا وبالغرم من ما يبمتاز به التدريب الإلكترون من مزايا وإيجابيات متعددة) إلا أن الأمر لا يخلوا من بعض السلبيات 
ومنها التالى(3): 

1. افتقار التدريب الإلكتروني إلى التفاعل المباشر والذي بتاز به الأسلوب التقليدي بين المدرب والمتدرب. 

2. يقنصر تطبيق التدريب الإلكتروني بشكل عام على بعض البرامج التدريبية ويرى البعض أن هذا النوع من 

التدريب يفتقر إلى التطبيق العملى. 

3. زيادة احتمالية ملل بعض المتدربين من هذا النوع من التدريب نظراً لكثرة توظيف التقنية المستخدمة وجهل وعدم 
4. عدم تقبل البعض لعمليات التغيير واتباع التقنيات الحديثة. 

2- تجارب دولية رائدة فى تنمية الموارد البشرية : 

يعد العنصر البشري هو راس المال الحقيقي في امختمعات وهو بمثابة استثمار مستقبلي ناجح » وقد شهد العصر 

الحديث العديد من التجارب الرائدة قٍِ الاعتماد على الموارد البشرية للنبهوض بالبلاد ورقى امجتمعات» ومن هذه 
التجارب التجربة الحندية والتجربة اليابانية والتجربة الماليزية. 

التجربة الحندية: تقوم الحكومة الحندية سنوياً بإنفاق ما يعدل من الخمسين بليون دولار سنويا على مختلف عمليات 
التدريب» من جهة أخرى تقوم الولايات المتحدة الامريكية وحدها فقط بصرف ضعف هذا المبلغ سنوياً على عمليات 


التدريب» وهذا خير دليل على الدور الكبير الذي بمثله التدريب في تنمية الموارد البشرية في المنظمات وامجتمعات بشكل 


44 
عام 1 


التجربة اليابانية: تعد التجربة اليابانية في التدريب من ابرز التجارب الناجحة» ويعد التدريب احد اهم المقومات 


والدعائم الرئيسية التي قامت عليها النهضة في اليابان حديثاً والتي كانت سببا مباشرا في تقدمها وتطورها حتى اصبحت 


. ينظر: المرجع السابق. ص ص 27-26. 
.2-4 .0عغتحطنا عخوحتاط عستصحودع.] 2131 نحتلم1] .جالع 30 أده تتع عو دصدلا/ ععءتنامعع +[ مددصسظ .2012 .8 بعل تومصسمعوط 44 
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في طليعة الدول المتقدمة. ويعتمد الاسلوب الياباني اعتمادا قويا على التدريب في مواقع العمل لبناء قوة عمل منتجة 
بعكس الاسلوب الامريكي القائم على التدريب المقدم من مصادر خارحية مثل المراكز والمعاهد والمدارس المهنية» 


وبالفعل فقد اثبت هذا الاسلوب تفوقه وتقدمة(65. 
بعد الى تطوير مواردها البشرية وتقدمهاء حيث قامت الحكومة بتباع مجموعة من الخطوات واجراءات منها(©©): 
- التدريب خلال المراحل الدراسية بمدف تقليل الفجوة والتباين الحاصل بين التعليم المدرسي ومتطلبات سوق 
العمل واحتياحاته. حيث كانت المعرفة المكتسبة في المدارس تؤثر ايجابا على التدريب على المهارات الفنية وقد 


كان كلا منهما يعزز الاخر. 
- الزام ارباب العمل بتدريب الخرحين حتى يصبحوا ملمين بالعمل ويكونوا قادرين على إبحازه والقيام به. 
- العمل على تزويد العاملين بمختلف المهارات التي تمكنهم من القيام بالعمل وتعزز من الانتاحية. 


التجربة الماليزية: تعد التجربة الماليزية خير نموذج على التنمية البشرية والاقتصادية المعاصرة؛ والتي قام بما 
المسلمون في العصر الحديث,ء لما تميزت به هذه التجربة من خبرة ومقدرة على التعامل مع مختلف الصعب 


والتحديات التى واجهتها في بدايتها”6. 


. ينظر: البدوي؛ محمد السيد (2013): الدليل الشامل للتدريب الفعال؛ القاهرة- جمهورية مصر العربية: دار العلوم للنشر والتوزيع. ص ص 14 

6. ينظر: المرجع السابق. ص 15. 

7*. ينظر: علي» عصام شحادة» (2012)» تمويل البحث العلمي وأثره في التنمية البشربة: ماليزيا نموذحاء ا مستقبل العربي (لبنانم» مج 35, ع 400 , 79 - 94. مسترحع من: 
12121101111131.60111/1-838. طأعتدع 5// :خط 
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لقد اهتمت ماليزيا في بداية نحضتها اهتماما كبيراً بتنمية مواردها البشرية» وقد سعت الحكومة الى تمويل ودعم 
العديد من البحوث» ما ساعد فيما بعد على نشر العلوم والمعارف بكا. وقد قامت الحكومة بتخاذ العديد من 
الإحراءات والخطوات للنهوض بمواردها البشرية وأبرزها قيامها بإنشاء معاهد متخصصة لتعمل على تدريب 
المعلمين والتدريب الصناعي» حيث أهتمت الحكومة بتأهيل المعلمين وتدريبيهم» وبما يتوافق وينسجم مع سياساتها 
القومية واستراتيجياتماء كما سعت الى انشاء العديد من المعاهد والمراز التدريبية والتأهيلية للطلبة الدارسين 


وتأهيلهم لدخول سوق العمل 8©. 
3- الحوافز التشجيعية ودورها في العملية التدريبية وتدمية الموارد البشرية. 
تلعب الحوافز التشجيعية في العملية التدريبية دوراً هاماً وحساساً. وتعرف الحوافز على اتما: ذلك الشعور الذي يولد 
لدى الافراد الرغبة والاندفاع نحو القيام بنشاط معين7©. وفي كثير من الاحيان يلاحظ أن الافراد قد يمتلكون القدرة 
على القيام بنشاط أو فعل معين, إلا انهم مع ذلك لا يملكون الدافع والرغبة لفعله فيتركونه. وتقسم الحوافز إلى قسمين 


رشنا هى(060. 


*. ينظر: عاشور» كتوش» و حاج قويدر» فورين» (22008). التجربة الماليزية في محال التنمية البشربة ومقومات بحاحها. يحلة دراسات إقليمية - مركز الدراسات الإقليمية بجامعة الموصل 
- العراق» مج 4, 32 0 99-77 مسترحع من: 120/418848ه0عع18/ 7نامع . طهح ناك طتهحط. طاعتمع؟//: ماغط 
7. ينظر: صالحء محمد فالح (2004): إدارة الموارد البشرية. عمان - الاردن: دار حامد للنشر والتوزيع. ص ص 116-113. 
'”. ينظر المرجع السابق. ص 115. 
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4- حوافز معنوية: كعملية إشراك العاملين فى اتخاذ القرارات. 


5- حوافز مادية: مثل المكافآت التشجيعية والعلاوات. 


يعتبر التدريب في العصر الحديث أحد أهم الوسائل المستخدمة لتنمية الموارد البشرية في انجتمعات» وقد حظيت 
عمليات التدريب بعناية واهتمام عالمي؛ نتيجة لأهميتها ودورها الفعال في تحسين مستوى أداء المنظمة والافراد معاً. 
هذا ويعتبر العديد من الباحثون في علم الإدارة اليوم» بأن التدريب هو عبارة عن استثمار مستقبلي ناحح للمنظمة 
على المدى البعيد. وكنتيجة للتقدم والتطور في التكنولوجيا ونظم المعلومات فقد ظهر نوع حديد من التدريب وهو 
التدريب الإلكتروني» والذي يعد من احدث أنواع التدريب المعاصرهء حيث بمتاز هذا النوع من التدريب بالعديد من 
لمزايا والمخصائصء وعموماً إن نحاح عمليات التدريب متعلق بمراعاة مجموعة من الشروط الاساسية والتي منها مراعاة 
امراحل الاساسية للعملية التدريبية» هذا ويمكن القول بأن عدم الالتزام بمذه المراحل قد يكون سبباً في فشل العملية 
التدريبية بشكل عام أو عدم تحقيق اهدافها المطلوبة بالشكل الصحيح. كما ولابد للقائمين على عمليات التدريب 
في امجتمعات من مراعاة إيجاد المدرب الحيد» والذي يعد من اهم اسباب باح العملية التدريبية وتحقيق اهدافها. هذا 
ويهدف كلا من التدريب والتنمية الى تحقيق هدف مشترك وهو اكساب الموارد البشرية مهارات جديدة جيدة . وف 
سبيل تحقيق ذلك فأنه يحب مراعاة توافر الحوافز تشجيعية المناسبة»؛ حيث انتما تعمل على تحفيز ودفع الأفراد نحو 
المشاركة في عمليات التدريب والسعي نحو تطوير مهاراتهم والتحسين من سلوكياتهم. 
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